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ABSTRAK 
 
PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI  
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN 
NUSANTARA V PEKANBARU 
 
OLEH: 
 
NUR JANAH 
NIM:11770123527  
 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru . Penelitian 
ini bertujuan mengetahui pengaruh Disiplin kerja  dan budaya  organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru baik secara parsial 
maupun secara simultan. Dan penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui 
pengaruhnya terhadap  kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru. Hipotesis penelitin ini dirumuskan sebagai berikut:”diduga  bahwa 
terdapat pengaruh disiplin kerja  dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT.Perkebunan Nusantara V Pekanbaru” Jumlah populasi  dalam  penelitian 
ini adalah seluruh karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekan baru yang 
berjumlah 158 orang.  maka seluruh populasi yang dijadikan sampel. Adapun 
metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode  teknik non prability 
yaitu sampel jenuh atau disebut dengan total sampling yaitu semua populasi 
dijadikan sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Disiplin kerja 
(X1) dan variabel Budaya organisasi (X2) berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru dan indikator-indikator 
pada penelitian ini bersifat valid faktor yang paling penting dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan  adalah variabel  disiplin kerja dan budaya organisasi. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan melihat hasil Uji  F secara simultan menunjukkan 
bahwa F hitung > t tabel   dan hasil koefisien determinasi  menunjukkan bahwa 
besarnya pengaruh dari dua variabel bebas bersama-sama terhadap variabel 
terikatnya adalah sebesar  52,2% dan sisanya sebesar 47,8%  merupakan 
sumbangan dari variabel lain yang tidak termasukkan dalam model yang diajukan 
dalam penelitian ini. 
Kata Kunci: Disiplin kerja ,Budaya organisasi, Kinerja 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
  
1.1 Latar Belakang Penulisan 
Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu bidang manajemen 
yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia didalam perusahaan. 
Budaya oraganisai merupakan bagian dari kurikulum mata pelajaran Sumber  
Daya Manusia, serta bagian dari teori organisasi. Sumber daya manusia 
merupakan modal yang menentukan keunggulan kompetitif dan keberhasilan 
untuk mencapai sebuah tujuan perusahaan. Untuk mencapa tujuan tersebut 
diperlukan kemauan, kemampuan dan sikap karyawan dalam melaksanakan tugas 
dan tanggung jawabnya, sehingga hasil kinerja  karyawan yang dilakukan bisa 
sesuai dengan tujuan perusahaan, yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam 
mengelolah fungsi-fungsi manajemennya adalah bagaimana megelolah sumber 
daya manusia untuk dapat meningkat efisiensi dan efektivitas kerja. kesuksesan 
dan kinerja perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang telah dicapai oleh 
karyawannya, oleh sebab itu perusahaan menuntut agar para karyawannya mampu 
menampilkan kerja yang optimal. Karena baik buruknya kinerja yang mencapai 
oleh karyawan akan berpengaruh pada kinerja dan keberhasilan perusahaan secara 
keseluruhan. Kinerja karyawa merupakan faktor penting dalam proses tercapainya 
tujuan dari sebuah perusahaan, kinerja karyawan sebagai tujuan akhir dan 
merupakan cara manajemen untuk memastikan bahwa aktivitas karyawan dan 
output yang dihasilkan sesuai dengan tujuan organisasi. 
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Budaya Organisasi dapat dikatakan sebagai kebiasaan yang terus berulang-
ulang dan menjadi nilai (value) dan gaya kehidupan oleh sekelompok induvidu 
dalam organisasi yang diikuti oleh induvidu berikutnya. Dapat pula dikatakan 
bahwa budaya organisasi adalah norma-norma yang telah disepakati untuk 
menuntun perilaku induvidu dalam organisasi oleh sebab itu budaya organisasi 
dalam membuat perencanaan atau strategi dan taktik dalam menyusun visi-misi 
untuk mencapai tujuan organisasi. 
Kinerja karyawan adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap karyawan 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya dalam perusahaan 
pada setiap orang berkerja atau dalam suatu kelompok kerja, kinerja selalu 
diharapkan kualitas dan kuantitasnya.Untuk mendapatkan hasil itu sendiri 
haruslah didukung dengan penetapan tujuan dan diawali dengan perencanaan 
kerja yang rasional. Dalam mengelola sumber daya manusia berbagai 
permasalahan akan sering muncul, seperti kinerja karyawan yang kurang 
maksimal. faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah Disiplin kerja 
merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara sungguh 
- sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu misalnya masuk kerja 
selalu tepat waktu. kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang diperhatikan 
kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan. karyawan yang disiplin 
akan mempengaruhi kinerja. fakto-faktor mempengaruhi adalah Budaya 
organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 
memiliki suatu oragnisasi atau perusahaan. kebiasaan-kebiasaan atau norma-
norma  ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus 
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dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. Kepatuhan 
anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan 
mempengaruhi kinerja seseorang kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak 
mematuhi kebiasaan atau norma-norma maka akan menurunkan kinerja. Dengan 
demikian budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan. 
Menurut Afandi, (20017:84) Kinerja adalah kesediaan seseorang atau 
kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai 
dengan tanggung jawabnya dengan hasil yang diharapkan. Kinerja adalah hasil 
yang berkerja yang bersangkutan. Kinerja merupakan ekspresi potensi seseorang 
dalam memenuhi tanggung jawabnya dengan penetapkan standar tertentu. Kinerja 
merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri pekerja. 
Pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru adalah sebuah perusahaan 
yang begerak dibidang perkebunan kelapa sawit dengan demikian perusahaan 
memerlukan sumber daya manusia yang mempunyai kualitas kerja yang 
produktif, inovatif dan disiplin. 
Organisasi merupakan proses menetapkan dan mengelompokan pekerjaan 
yang akan dilakukan, merumuskan dan melimpahkan tanggung jawab dan 
wewenang dengan maksud untuk memungkinkan organisasi bekerja dengan 
efektif dan efesien. Organisasi sebagai sarana bagi peusahaan untuk pencapaian 
tujuan, harus disusun dengan tepat, cermat serta teliti sehingga dapat mendukung 
segala aktivitas perusahaan.Dengan adanya organisasi sebuah perusahaan menjadi 
tempat atau sarana untuk melakukan aktivitas perusahaan dan tidak terjadinya 
penumpukan tugas terhadap masing-masing fungsi dalam perusahaan tersebut. 
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Cerminan agar garis perintah tugas, kewajiban dan wewenang serta tanggung 
jawab digambarkan dalam struktur organisasi. Didalam struktur organisasi 
terdapat gambaran mengenai pembagian kerja dan hubungan kerjasama antar 
fungsi-fungsi, bagian-bagian maupun orang dengan kedudukan, tugas, wewenang 
serta tanggung jawab yang berbeda serta kepada siapa bertanggung jawab untuk 
memperoleh efesiensi dan efektifitas dalam penanganan sumber daya manusia dan 
sumber daya lainnya pada suatu perusahaan. Struktur organisasi yang tepat sangat 
membantu mengembangkan kerja sama dan mempersiapkan suatu rangka dasar 
pekerjaan, sehingga anggota organisasi dapat bekerjasama dengan efisien dan 
efektif dari sudut pandang manajemen yang baik, struktur organisasi garis 
mempunyai bentuk dan tujuan nyata serta mudah dipahami oleh setiap organisasi 
dengan demikian struktur organisasi tersebut akan berjalan dengan baik dalam  
membantu tercapainya tujuan organisasi secara umum. 
Struktur Organisasi terdiri dari berberapa bagian yaitu rapat umum 
pemegang saham, Direktur umum, Direktur Produksi, Direktur Keuangan, 
Direktur Perencanaan dan pengembangan ,Direktur SDM Umum dan terbagi lagi 
menjadi  bagian SDM, bagian Umum, bagian pengadaan, bagian  Kesehatan dan 
bagian Sekretaris, dan bagian Spi sedikit dijelaskan tentang struktur organisasi 
Pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru sebagai berikut: 
  seorang direktur produksi memiliki tugas  dan tanggung jawab  dengan  
menyusun perencanan, melaksanakan peraturan-peraturan dan pengendalian dari 
usaha, pengawasan terdapat kegiatan yang tercatum serta melaksanakan 
rehabilitas dan investasi dibidang tanam maupun sarana pendukung produksi 
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lainya,   dengan adanya perencanan dan pengawasan didalam perusahan maka 
tujuan dapat tercapai seperti diharapkan. dilihat dari kinerja seorang direktur 
produksi adalah terjun langsung kelapang untuk melihat proses produksi minyak  
kelapa sawit, untuk mengelolah minyak kelapa sawit dengan  kapasitas olah 
terpasang sebesar 570 ton per jam. bukti yang dicapai oleh kinerja direktur 
produksi yaitu memiliki 12 unit pabrik kelapa sawit. untuk mengelolah minyak 
kelapa sawit dengan total kapasitas olah sebesar 570 ton perjam.  
struktu organisasi memiliki juga direktur keuangan mempunyai tugas perencanan 
dan mengelolah anggaran serta laporan keuangan dengan memiliki tugas-tugas 
yang diberikan kepada direktur keuangan maka tujuan diperusahaan tercapai 
dengan membuktikan kinerja direktur keuangan adalah mengkontrol, mengcek 
laporan-laporan yang sudah dianggarkan, menginput data keuangan yang 
dikelurkan apakah meningkat maupun merugi bagi direktur keuangan yang sudah 
direncanakan sebelumnya. 
 terdapat beberapa bagian struktur organisasi dimana direktur perencanaan dan 
pengembangan  memiliki tugas didalam perusahan mencari dan membina 
hubungan dengan mitra bisnis agar memiliki kuantitas yang tinggi, merencanakan 
dan mewujudkan proses produksi, dengan adanya perencanaan dan 
pengembangan didalam struktur organisasi maka kinerja direktur perencanaan dan 
pengembangan tercapai sehingga memudahkan kinerja karyawan untuk bekerja 
diperusahaan. dengan bukti kinerja direktur perencanaa dan pengembangan ia lah 
menyusun visi misi dan nilai perusahan dan membuat program jangka panjang 
dan jangka pendek untuk dibicarakan dan disetujui oleh dewan komisaris atau 
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pemegang saham agar pelaksanaan berjalan dengan lancar sehingga tercapai 
tujuan yang diharapkan perusahaan 
direktur SDM umum memiliki bagian-bagian yang terdiri dari bagian sdm, bagian 
umum, bagian pengadaan, dan bagian kesehatan, saling berkaitan antara berbagai 
bidang. untuk melaksanakan tujuan  yang sama diperusahaan. direktur SDM 
umum memiliki tugas mengorganisasika perencanaa, kompotensi, kuantitas dan 
waktu sehingga tercapai tujuan diperusahaan dibuktikan hasil kinerja direktur 
SDM umum degan merekrut karyawan, kebijakan, kontra kerja, konsultasi, 
penggajian peraturan, pelatihan, membangun motivasi, evaluasi. 
dimana terdapat sturktur organisasi yaitu bagian sekretaris perusahaan memilki 
tugas mengurus rapat-rapat reaksi, kemampuan mengetik, menyimpan arsip-arsip 
yang dinilai penting, menerima tamu-tamu pemimpin, membuat jadwal pertemuan 
dan perjanjian-perjanjian pimpinan dengan teman, sehingga tujuan diperusahaan 
tercapai dibuktikan hasil kinerja sektaris memiki kemamapuan/keahlian, 
pengetahuan dan cepat melaksanakan tugas-tugas diberi pemimpin serta terdapat 
bagia Spi yaitu memilki tugas mengelola bagian pengawasan intern, bertenggung 
jawab kegiatan pemeriksaan dengan ada nya Spi maka tujuan tercapai dibuktikan 
dengan hasil kinerja Spi dengan cara  melindungi aset perusahaan, menjamin 
keakuratkan dan reabilitas informasi dan pencatatan akuntasi meningkatkan 
efesiensi. Agar aktivitas manajemen dapat berjalan dengan lancar, perusahaan 
harus mempunyai karyawan yang memiliki pengetahuan, keterampilan, dan skill 
yang tinggi, serta diperlukan juga keuletan, tanggung jawab, disiplin, dan 
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komitmen, sehingga mampu mengelola perusahaan seoptimal mungkin dan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Kedisiplinan adalah fungsi MSDM adalah yang terpenting dan menjadi tolak 
ukur untuk mengukur atau mengetahui apakah fingsi-fingsi MSDM lainnya secara 
keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak. Jadi dapat dikatakn 
kedisiplinan menjadi kunci terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan 
masyarakat. Dengan disiplin yang baik berarti karyawan sadar bersedia 
mengerjakan tugasnya dengan baik. Organisasi atau perusahaan yang baik harus 
berupaya menciptakan peraturan atau tata tertib yang akan menjadi peraturan yang 
harus dipatuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasi. 
Menurut Dharma, (2003:355) kriteria utama dalam pengukuran kinerja dapat 
dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
1) Kualitas, yaitu berkaitan dengan baik tidaknya mutu yang dihasilkan 
Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat 
kepuasan” yaitu seberapa baik penyelesaiannya. 
2) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan 
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumah keluaran yang dihasilkan. 
3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. 
Ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang 
menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan 
Budaya organisasi yang diterapkan pada PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru dapat dikatakan masih relative baru. karena budaya organisasi pada 
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perusahaan tersebut baru saja dibentuk yang memiliki  budaya 5s yaitu salam, 
senyum, sopan, sapa, sikap, dalam melaksanakan visi, misi dan tujuan yang secara 
efektif dan efesien serta peraturan-peraturan didalam perusahan yang mana  nilai 
budaya yang ada pada karyawan diharapkan dapat menjalin kerja sama yang baik 
dan kompak antara sesama karyawan, sehingga menimbulkan rasa kekeluargaan 
dan kedekatan anatara karyawan satu dan karyawan lainnya dan antara karyawan 
dengan atasannya. dengan adanya kesenjangan sosial di dalam perusahaan 
sehingga aktifitas dalam perusahaan dapat berjalan dengan baik sesuai dengan apa 
yang diharapkan oleh perusahaah. 
Faktor mempengaruhi kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru diantaranya kurang disiplin karyawan, dimana tingginya tingkat daftar 
hadir karyawan dan juga budaya terlambat datang  berkerja maupun kembali 
masuk  berkerja   karyawan. 
Tabel  1.  Tingkat Absensi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru 2014- 2018 
No Tahun 
Jumlah 
Karyawan 
Absensi Tidak 
Hadir rata-
rata/Tahun 
Terlambat Cepat pulang 
Total % Total % Total % 
1 2014 161 23 14,28% 18 11,18% 19 11,80% 
2 2015 149 24 16,10% 14 9,39% 20 13,42% 
3 2016 150 20 13,33% 19 12,66% 23 15,33% 
4 2017 155 22 14,19% 20 12,90% 18 16,61% 
5 2018 158 23 14,55% 21 13,29% 16 10,12% 
Sumber: PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru 
 Dari tabel 1 diatas dapat diketahui tingkat kehadiran, keterlambatan,dan 
cepat pulang kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru setiap 
tahunnya masih naik turun seperti tahun 2014 karyawan yang tidak hadir 23 orang 
(14,28%), lambat masuk 18 orang (11,18%) yang cepat pulang 19 orang (11,80%) 
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tahun 2015 karyawan yang tidak hadir 24 orang (16,10%), lambat masuk 14 orang 
(9.39%) yang cepat pulang 20 orang (13,42%) tahun 2016 karyawan yang tidak 
hadir 20 (13,33%), lambat masuk 19 orang (12,66%) yang cepat pulang 23 orang 
(15,33%) tahun 2017 karyawan yang tidak hadir 22 orang (14,19%) lambat masuk 
20 orang (12,90%) yang cepat pulang 18 orang(11,61) tahun 2018 yang tidak 
hadir 23 (14,55%) lambat masuk 21 orang (13,29%) yang cepat pulang 16 orang 
(10,12%). 
Jika dilihat dari tabel diatas banyak karyawan yang masih melanggar 
peraturan-peraturan dan norman-norman yang telah ditetapkan oleh perusahaan  
masih banyak karyawan yang tidak mengikuti kedisiplinan, seperti terlambat 
datang bekerja, pulang lebih cepat dari jam kerja pergi tanpa izin,karena karyawan 
yang sakit, ada keperluan keluarga, kemalangan dan karyawan belum 
menyelesaikan pekerjaan yang diberi oleh atasnya mengakibatkan karyawan cepat 
pulang dari jam kerja. Hal ini menunjukan bahwa masih banyak karyawan yang 
belum menaati peraturan yang diterapkan perusahaan. Dengan kata lain budaya 
organisasi yang terbentuk pada PT.Perkebunan NusantaraV Pekanbaru masih 
belum berhasil diterapkan dengan baik. sehingga kinerja karyawan pun masih 
kurang. 
 Diduga bahwa salah satu masalah faktor yang mengakibatkan penurunan 
kinerja  perusahaan disebabkan mempunyai masalah yang kompleks dalam hal 
sumber daya manusia khususnya mengenai masalah kurang disiplin karyawan, 
dimana sering kali ada karyawan yang masih belum mentaati disiplin  jam kerja  
seperti masuk kantor pada pukul  07.00 dan keluar jam kantor pada 17.00 Wib,  
tetapi masih ada karyawan yang terlambat pergi kekantor pada PT. Perkebunan 
Nusantara V Pekanbaru juga berdampak pada kinerja organisasi karena kinerja 
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yang menurun, Oleh karna itu perusahaan harus menerapakan kedisiplinan 
karyawan yanki dengan mentaati peraturan dan tata tertib yang menjadi rambu-
rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasi untuk 
mencapai tujuan diperusahaan. 
 Berdasarkan pengamatan dan permasalahan yang terjadi , maka penulisan 
tertarik untuk melakukan penelitian lebih jauh dengan judul: “Pengaruh  Disiplin 
Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara  V Pekanbaru”. 
 
1.2 Rumusan Masalah  
1. Apakah Disiplin kerja berpengaruh secara Persial terhadap Kinerja 
karyawanpada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru? 
2. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh secara Persial  terhadap Kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru? 
3.  Apakah Disiplin kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh secara 
simultan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru? 
 
1.3 Tujuan  dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan  Penelitian 
a. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan    
pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru. 
b. Untuk mengetahui pengaruh budaya Organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru. 
  
11 
c. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan disiplin kerja dan budaya 
Organisasi terhadap kinerja  karyawan pada PT. Perkebunan  
Nusantara V Pekanbaru 
2. Manfaat Penelitian  
a. Bagi peneliti, hasil penelitian ini sebagai sarana dalam memperluas 
pengetahuan atau wawasan dan pengalaman mengenai pengaruh 
Disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
b. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 
masukan yang bermanfaat bagi perusahaan. Khususnya dalam masalah 
disiplin kerja ,budayao organisasi yang dapat  dipengaruhi  oleh kinerja 
karyawan.  
c. Untuk penelitian lainnya, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
dasar bahan referensi dan acuan bagi pihak-pihak lain yang tertarik 
untuk melaksanakan penelitian dan pembahasan terhadap permasalahan 
yang sama dimasa yang akan datang. 
 
1.4 Sistematika Penulisan 
Untuk dapat mempermudah gambaran secara umum mengenai bagian- 
bagian yang akan dibahas dalam penelitian ini, maka penulis membagi naskah 
penelitian ini dalam enam bab yang akan diuraikan secara sistematik, sebagai 
berikut : 
BAB I :  PENDAHULUAN  
 Bab ini akan menjelaskan tentang latar belakang masalah, perumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 
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BAB II: TINJAUAN PUSTAKA  
 Bab ini berisi tentang landasan teori, penelitian terdahulu, perumusan 
hipotesis dan model penelitian. 
BAB III: METODE PENELITIAN  
 Bab ini berisi rangkaian metode penelitian yang dipergunakan dalam 
penelitian, seperti penentuan populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, variabel penelitian dan defenisi operasional variabel dan metode 
analisis data. 
BAB IV: GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
 Bab ini akan dibahas tentang sejarah PT.Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru, visi dan misi Perusahaan, struktur organisasi perusahaan 
tugas pokok dan aktivitas perusahaan. 
BAB V:  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
 Pada bab ini penulis akan mendeskripsikan hasil penelitian, 
membahas mengenai pengaruh Disiplin kerja dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru 
BAB VI:  KESIMPULAN DAN SARAN 
 Bab ini merupakan bab penutup yang berisi tentang kesimpulan dan 
saran yang diperoleh dari bab sebelumnya. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORI 
 
2.1  Kinerja 
2.1.1 Pengertian Kinerja 
Menurut Sinambela, (2012) menjelaskan bahwa kinerja karyawan 
didefinisikan sebagai kemampuan karyawan dalam melakukan suatu keahlian 
tertentu. Dengan kinerja karyawan yang tinggi akan membuat karyawan 
termotivasi untuk bekerja, lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya serta 
akan mendorong sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan ditunjukkan 
dengan kenaikan produktivitas karyawan. 
Menurut    Khaerul Umam, (2010) Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 
oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang 
dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat 
individu tersebut bekerja. 
 Menurut Irham Fahmi (2013:2) Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh 
suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit 
oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih tegas Amstron 
dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan 
memberikan kontribusi ekonomi. Lebih jauh bastian menyatakan bahwa kinerja 
adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, 
program, kebijaksanaan, dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 
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organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning) 
suatu organisasi.  
Menurut Torang, (2013:74)  Kinerja (performance) adalah kuantitas dan 
atau kualitas hasil kerja induvidu atau sekelompok didalam organisasi dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang pendoman berlaku dalam organisasi 
Menurut Suwanto, (2014:1970) Kinerja merupakan (performance)atau 
unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai kerja atau pelaksanaan kerja atau 
hasil unjuk kerja. 
Menurut Moeheriono, (2012:95) Kinerja atau (performance) merupakan 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan stratergis suatu organisasi 
2.1.2 Perencanaan Kinerja 
Menurut Wibowo, (2010:39) Perencanaan Kinerja  mendesain kegiatan 
apa yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi. untuk melakukan 
kegiatan tersebut, bagaimana menyediakan sumber daya yang perlukan dan kapan 
harus dilakukan sehingga tujuan dapat dicapai seperti diharapkan. 
2.1.3 Kriteria pengukuran kinerja 
 Menurut Dharma, (2003:355) kriteria utama dalam pengukuran kinerja 
dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
1) Kualitas, yaitu berkaitan dengan baik tidaknya mutu yang dihasilkan. 
Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat 
kepuasan” yaitu seberapa baik penyelesaiannya. 
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2) Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan 
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumah keluaran yang dihasilkan. 
3) Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. 
Ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang 
menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan 
2.1.4 Penilaian kinerja  
 Menurut penilaian kinerja (Wilson Bangun 2012:231) proses yang 
dilakukan orrganisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan 
atau pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Penilaian dapa dilakukan dengan 
membandingkan hasil kerja dicapai karyawan atau pegawai dengan standar 
pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi standar pekerjaan 
dapat dikatakan kinerja seorang pegawai termasuk dalam kategori baik. Demikian 
sebaliknya, seorang pegawai yang hasil pekerjaannya tidak mencapai standar 
pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja rendah 
2.1.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
 Menurut Kasmir, (2016:189) Adapun Faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut: 
1. Kemampuan dan keahlian 
Karyawan yang memiliki kemampuan dan keahli yang lebih baik,maka 
akan memberikan kinerja baik pula. Demikian pula sebaliknya bagi karyawan 
yang tidak benar,maka akan memberikan hasil yang kurang baik pula. 
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2. Pengetahuan  
Mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan 
seseorang untuk melakukan pekerjaannya, demikian pula sebaliknya jika 
karyawan tidak atau kurang memiliki pengetahuan tentang pekerjaannya 
maka pasti akan mengurangi  hasil atau kualitas  pekerjaanya yang pada akhir 
akan  mempengaruhi kinerjanya. 
3. Rancangan kerja 
Rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan kinerja karyawannya 
demikian pula sebaliknya dengan perusahaan yang memiliki rancangan 
pekerjaan yang kurang baik akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dengan demikian rancangan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja 
seseorang. 
4. Kepribadian 
Karyawan yang memiliki kepribadian atau karaakter yang buruk, akan 
bekerja secara tidak sunguh-sungguh dan kurang bertanggung jawab dan pada 
akhirnya hasil pekerjaan pun tidak atau kurang baik dan tentu saja hal ini akan 
mempengaruhi kinerja yang ikut buruk pula.Artinya bahwa kepribadian atau 
karakter akan mempengaruhi kinerja. 
5. Motivasi 
Karyawan memiliki dorong yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan 
dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan 
terangsang atau dorongan untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada 
akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri 
seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, degan demikian pula 
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sebaliknya jika karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan 
pekerjaannya maka hasilnya akan menurun kinerja karyawan itu sendiri, 
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi seseorang untuk 
melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, demikian pula 
sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaanya 
maka kinerjanya akan menurun. 
6. Kepemimpinan 
Prilaku pemimpin yang menyenangkan, menggayomi, mendidik dan 
membimbing tentu akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa 
yang diperhatikan oleh atasnya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan 
kinerja karyawannya.Dengan demikian pula jika prilaku pemimpin yang tidak 
menyenangkan, tidak mengayomi, tidak mendidik dan tidak membimbing 
akan menurun kinerja bawahanya. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan mempengaruhi kinerja.  
7. Gaya kepemimpinan 
Gaya atau sikap seseorang pemimpin yang demokratis tentu berbeda 
dengan gaya Pemimpin yang oteriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan 
ini dapat diterapakan sesuai dengan kondisi organisasinya.Misalnya untuk 
organisasi tertentu dibutuhkan gaya otoriter atau dekokratis, dengan alasan 
tertentu pula Gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin ini dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
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8. Budaya organisasi 
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang 
berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota 
suatu perusahaan atau organisasi.Kepatuhan anggota organisasi untuk 
menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan mempengaruhi 
kinerja seseorang kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak mematuhi 
kebiasaan atau norma-norma maka akan menurunkan kinerja. Dengan 
demikian budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. 
9. Kepuasan kerja 
Karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk berkerja.maka 
hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik.Demikian pula jika seseorang tidak 
senang atau gembira dan tidak suka atau pekerjaanya, maka akan ikut 
mempengaruhi hasil kerja karyawan.jadi dengan demikian kepuasan kerja 
dapat mempengaruhi kinerja. 
10. Lingkungan kerja 
Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan 
ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif.sehingga 
dapat meningkatkan hasil kinerja seseorang menjadi lebih baik karena 
berkerja tanpa gangguan.Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi 
lingkungan kerja tidak memberikan kenyamanan atau ketengangan.maka 
akan berakibat suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya akan 
mempengaruhnyaa dalam bekerja.Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
lingkungan kerja mempengaruhi kinerja seseorang. 
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11. Loyalitas 
Karyawan yang setia atau loyal tentu akan dapat mempertahankan 
ritmen kerja. tanpa terganggu oleh terus berkarya menjadi lebih baik dengan 
merasa bahwa perusahaan seperti memiliki sendiri.Pada akhirnya loyalitas 
akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
12. Komitmen 
Dengan mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya 
berusaha untuk berkerja dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat 
menepati janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya.Pada akhirnya 
kepatuhanya untuk melaksanakan janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya 
akan mempengaruhi kinerjanya.jadi komitmen dapat mempengaruhi kinerja 
seseorang. 
13. Disiplin kerja 
Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu misalnya masuk kerja 
selalu tepat waktu kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang 
diperhatikan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan 
karyawan yang disiplin akan mempengaruhi kinerja. 
2.1.6  Indikator -Indikator Kinerja Karyawan 
Indikator kinerja merupakan alat yang digunakan untuk mengukur kinerja 
karyawan. Berikut penjelasan beberapa ahli mengenai indikator-indikator kinerja 
Afandi, (2018: 89) mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu: 
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a. Kualitas 
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa 
yang seharusnya dikerjakan. Kualitas yang baik terlihat dari tingkat 
ketelitian dalam berkerja dan tingkat kesalahan yang dibuat. Semakin 
kecil tingkat kesalahannya, maka akan semakin baik kualitas kerja 
karyawan tersebut. 
b. Kuantitas 
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam 
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 
pegawai itu masing-masing. Seberapa banyak tugas yang dapat 
dikerjakan oleh karyawan dalam satu waktu kerja. 
c. Efisiensi dalam pelaksanaan tugas 
Efisiensi dalam pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan 
mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat. Seberapa baik 
penggunaan waktu dan biaya yang digunakan dalam melaksanakan tugas. 
Hal ini juga berhubungan dengan seberapa efisisen laporan kerja yang 
telah dibuat. 
 Dari uraian di atas peneliti mengambil indikator dari Afandi (2018:89)  
yaitu kualitas, kuantitas, dan efisiensi dalam pelaksanaan tugas. 
2.1.7  Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan   
Menurut Raharja dan Prawatya, (2012) disiplin kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap karyawan Karyawan memiliki disiplin kerja yang rendah 
akan bekerja semuanya karena tidak adanya tanggung jawab dan kesadaran 
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sebagai dari perusahaan. untuk melakukan pekerjaan atau kegiatan tertentu 
manajemen perusahaan harus mampu mengelolah disiplin kerja degan baik 
sehingga mempunyai peranan penting dalam pencapaian tujuan organisasi 
Disiplin kerja yang tepat akan mampu memajukan dan mengembangkan 
organisasi karena karyawan akan melaksanakan tugas atas dasar kesadaran 
Kesadaran tersebut akan menimbulkan kinerja karyawan yang bagus bagi 
karyawan.  
 
2.2  Disiplin Kerja 
2.2.1  Pengertian Disiplin Kerja 
Menurut Sinambela, (2012:238)  Disiplin adalah kesediaan seseorang yang 
timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang 
berlaku dalam organisasi serta kepatuhan terhadap perintah dan berinisiatif untuk 
melakukan suatu tindakan yang diperlukan. 
Menurut Siagian, (2011:305) Disiplin merupakan tindakan manajemen 
untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan 
tersebut.  
Menurut Hasibun, (2013:10) Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. 
Siagian, (2013:305) Disiplin kerja adalah suatu bentuk pelatihan yang 
berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan prilaku karyawan 
sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara 
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kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasinya 
kerjanya.  
2.2.2 Bentuk-bentuk Disiplin Kerja 
 Ada 2 bentuk disiplin kerja Menurut Mangkunegara, (2011:129), yaitu 
disiplin preventif dan disiplin koretif.  
a. Disiplin preventif 
Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 
kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. 
jika sistem organisasi baik, maka diharapkan akan lebih mudah 
menegakkan kedisiplinan. 
b. Disiplin korektif 
Disiplin korektif adalah sautu upaya menggerakan karyawan dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahakan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 
pada disiplin korektif, karyawan yang melanggar disiplin perlu diberikan 
sanksi sesuai peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk 
memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan 
memberikan pelajaran kepada pelanggar. 
2.2.3 Prinsip-Prinsip Disiplin Kerja 
Menurut Afandi, (2018:15) Untuk mengkondisikan karyawan perusahaan 
agar senantiasa bersikap disiplin, maka terdapat beberapa prinsip pendisiplinan 
sebagai berikut: 
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a. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi. 
b. Pendisiplinan harus bersifat membangun. 
c. Pendisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung dengan segera. 
d. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan. 
e. Pemimpin hendaknya tidak seharusnya memberikan pendisiplinan pada 
waktu bawahan sedang absen. 
2.2.4  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
 Menurut Sutrisno, (2010:89) faktor yang mempegaruhi disiplin kerja 
pegawai adalah: 
1. Besar kecil pemberian kompensasi 
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi segala peraturan 
yang berlaku bila ia mendapatkan jaminan balas jasa yang setimpal dengan 
jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia 
menerima kompensasi yang memadai. 
2. Ada  tidak keteladanan pimpinan dalam perusahaan.  
Keteladan pimpinan sangat penting sekali  karena dalam lingkungan 
perusahaan semua akan selalu memperhatikan bagimana pimpinan dapat 
menegakan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya 
ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin kerja  
yang sudah ditetapkan. 
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
Pembinan disiplin tidak akan dapat melaksanakan dalam perusahaan 
bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk mendapatkan dan dijadikan 
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pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang 
dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai 
dengan kondisi dan situasi. 
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil  tindakan 
Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka  perlu 
ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 
tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap 
pelanggar disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua karyawan 
akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat 
serupa. 
5. Ada tindaknya pengawasan pimpinan 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 
pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan. 
6. Ada tindakanya perhatian kepada karyawan 
Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakteristik 
antara yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya dengan 
penerimaan kompensasi yang tinggi pekerjaan yang menantang, tetapi juga 
meraka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinnya sendiri. 
keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar,dan dicarikan jalan keluarnya 
dan sebagai pemimpinan yang berhasil memberikan perhatian yang besar 
kepada para karyawan akan dapat menciptkan disiplin kerja yang baik. 
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7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain: 
a. Saling menghormati. bila ketemu di lingkungan pekerjaan. 
b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktu sehingga para 
karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut 
c. Sering mengikuti sertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan 
apabila pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka. 
d. Memberikan tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan kerja 
dengan menginformasikan,kemana dan untuk urusan apa, walaupun 
kepada bawahan sekalipun. 
2.2.5 Demensi dan Indikotor-Indikator Disiplin Kerja  
Menurut Afandi, (2018:21) Dimensi dan indikator disiplin kerja dapat 
dilaksanakan oleh semua anggota atau pegawai yang bekerja pada suatu 
organisasi adalah: 
Dimensi ketentuan waktu dan indikator: 
1. Masuk kerja tepat waktu 
2. Penggunaan waktu secara efektif 
3. Tidak pernah mangkir/tidak kerja 
Dimensi tanggung jawab kerja, dengan indikator: 
1. Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan 
2. Target pekerjaan 
3. Membuat laporan kerja harian 
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Karyawan yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi akan merasa  
meninggalkan pekerjaan jika belum selesai, bahkan akan merasa senang jika dapat 
menyelesaikan tepat waktu, dia mempunyai target dalam penyelesaian suatu 
pekerjaan sehingga selalu memprioritaskan pekerjaan mana yang perlu 
diselesaikan terlebih dahulu. 
 
2.3 Budaya Organisasi 
2.3.1  Pengertian Budaya Organisasi 
Menurut Fahmi, (2011:49)  Budaya Organisasi adalah suatu kebiasaan 
yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan 
aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja 
para karyawan dan manajer perusahaan. 
Menurut Syamsir, (2017:106)  Budaya Organisasi dapat dikatakan sebagai 
kebiasaan yang terus berulang-ulang dan menjadi nilai(value) dan gaya kehidupan 
oleh sekelompok induvidu dalam organisasi yang diikuti oleh induvidu 
berikutnya. Dapat pula dikatakan bahwa budaya organisasi adalah norma-norma 
yang telah disepakati untuk menuntun perilaku induvidu dalam organisasi oleh 
sebab itu budaya organisasi dalam bembuat perencanaan atau strategi dan taktik 
dalam menyusun visi-misi untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Afandi, (2017:97)  Budaya Organisasi merupakan suatu sistem 
nilai-nilai asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi yang ada dalam 
organisasi. 
Menurut Edison Dkk, (2016:119)  Budaya Organisasi merupakan hasil dari 
suatu proses mencairkan dalam meleburkan gaya budaya dan atau perilaku tiap 
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induvidu yang dibawa sebelumnya kedalam sebuah norma-norma dan filosofi 
yang baru, yang memiliki energi serta kebanggan kelompok dalam menghadapi 
sesuatu tujuan tertentu. 
Menurut Fahmi, (2011:95)  Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan 
yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan 
aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja 
para karyawan dalam manajer perusahaan. 
2.3.2  Jenis-Jenis Budaya Organisasi 
 Menurut Robert. E Quinn dan Michaer R. Mc Grat membagi budaya 
organisasi berdasrkan proses informasi sebagai berikut. 
a. Budaya rasional 
  Dalam budaya ini proses informasi induvidu (Klarifikasi sasaran 
pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsi sebagai saran bagi 
tujuan kinerja yang ditujuan (efesien, produktivitas, dan keuntungan atau 
dampak) 
b. Budaya ideologis 
  Dalam Budaya ini proses informasi intuitif (dari pengetahuan yang 
dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan 
revitalisasi (dukungan dari luar, peroleh sumber daya dan pertumbuhan). 
c. Budaya konsensus 
  Dalam budaya ini proses informasi kolektif (diskusi, partisipasi, 
dan konsensus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi tujuan kohesi(ikli, 
moral, dan kerja sama kelompok). 
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d. Budaya hierarkis 
  Dalam budaya hierarkis proses informasiformal(dokumentasi 
komputasi, dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan 
kesinambungan(stabilitas, kontral, dan koordinasi). 
2.3.3 Fungsi Budaya  Organisasi 
Stephen P. Robbins mengemukakan fungsi budaya organisasi sebagai 
berikut 
a. Pembeda antara satu organisasi dengan organisasi lainya. 
b. Membangun rasa indentitas bagi anggota organisasi. 
c. Mempermudah tumbuhnya komitmen. 
d. Meningkatkan kemantapan sistem sosial sebagai pereka sosial menuju 
integrasi organisasi. 
e. Menetapkan batasan atau Menegaskan dalam posisi organisasi secara 
berkesinambungan. 
f. Mecetuskan atau menunjukan indentitas dari para anggota organisasi 
mewakili kepentingan orang banyak 
g. Mempermudah timbulnya komitemen yang lebih luas dari pada 
kepentingan induvidu seseorang. 
h. Meningkatkan stabilitas sosial 
i. Menyediakan mekanisme pengawasan yang dapat menuntun membentuk 
tingkah laku anggota organisasi dan sekaligus menunjukkan hal-hal apa 
saja yang dilarang dan diperoleh untuk melakukan dalam organisasi. 
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2.3.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Oraganisasi  
         Menurut Afandi, (2017:100)  terdapat beberapa faktor mempengaruhi 
budaya organisasi sebagai berikut: 
1) Kepemimpinan yaitu gaya seseorang manajemen dalam mengatur 
oraganisasi secara professional 
2) Kedisiplin yaitu menaati peraturan perusahaan 
3) Hubungan Organisasi yaitu keterkaitan semua level jabatan-jabatan 
4) Komunikasi yaitu alur kerja yang menjalin dengan baik antara pemimpin 
dengan karyawan.  
2.3.5 Dimensi Budaya Organisasi 
 Menurut Ardana dkk, (2009:167) Ada beberapa dimensi budaya organisasi  
sebagai berikut: 
1. Inovasi dan pengambilan risoko 
Kadar seberapa jauh karyawan didorong untuk inovatif dan mengambil 
risiko. 
2. Perhatian hal yng rinci/detail 
Kadar seberapa jauh karyawan diharapkan mampu menunjukan ketepatan, 
analisis dan perhatian yang rinci/detail. 
3. Orientasi hasil 
Kadar seberapa jauh manajemen berfokus pada hasil atau keluaran 
bukannya pada cara memcapai hasil itu. 
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4. Orientasi orang  
Kadar seberapa jauh keputusan manajemen turut mempengaruhi orang-
orang yang ada dalam organisasi 
5. Orientasi tim 
sadar seberapa jauh pekerjaan disusun berdasar tim bukannya perorangan. 
6. Keagresifa 
sadar seberapa jauh karyawan agresif dan bersaing bukannya dari pada 
bekerjasama 
7. Kemantapan/ stabilitas 
sadar seberapa jauh keputusan dan tindakan organisasi menekankan usaha 
untuk mempertahankan status quo. 
2.3.6  Indikator-Indikator Budaya Organisasi 
 Adapun Indikator Mengenai Budaya Organisasi Menurut Afandi, 
(2017:101) 
a. Pelaksanaan norma 
Norma adalah peraturan perilaku yang menentukan respon karyawan 
atau pegawai mengenai apa yang dianggap tepat dan tidak tepat didalam 
situasi tertentu. Norma organisasi dikembangkan dalam waktu lama oleh 
pendiri dan anggota organisasi dapat diramalkan dan dikontrol 
b. Pelaksanaan nilai-nilai 
Nilai-nilai merupakan pedoman atau kepercayaan yang 
dipergunakan oleh orang atau organisasi untuk bersikap jika berhadapan 
dengan situasi yang harus membuat pilihan nilai-nilai berhubungan erat 
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dengan moral dan kode etik yang menentukan apa yang  harus dilakukan. 
Individu dan keterbukaan menganggap mereka harus bertindak jujur dan 
berinteraksi tinggi 
c. Kepercayaan dan filsafat 
Kepercayaan organisasi berhubungan dengan apa yang menurut 
organisasi dianggap benar dan tidak benar. Kepercayaan melukisan 
karateristik moral organisasi atau kode etik organisasi,misalnya 
memberikan upah minimum sesuai dengan kebutuhan layakakan 
meningkatkan motivasi karyawan atau pegawai. Filosofi adalah pendapat 
organisasi mengenai hakikat atau esensi sesuatu misalnya perusahaan 
mempunyai pendapat yang berbeda mengenai esensi sumber daya 
manusia, sejumlah perusaahan menggap sumber daya manusia merupakan 
bagian alat produksi.oleh karena itu mereka tidak memerlukan tenaga kerja 
dengan kualitas tinggi dan tidak mengadakan pelatihan untuk 
meninggkatkan kompetensi mereka 
d. Pelaksaan kode etik 
Kode etik adalah kumpulan kebiasaan baik sesuatu masyarakat yang 
diwariskan dari generasi ke generasi lainya. Fungsi dari kode etik adalah 
pedoman perilaku bagi anggota organisasi 
e. Pelaksanaan seremoni 
Seremoni merupakan peranan budaya organisasi atau tindakan 
kolektif pemujaan budaya yang dilakukan secara turun menenurun 
mengingatkan dan memperkuat nilai-nilai budaya 
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f. Sejarah organisasi 
Budaya organisasi dikembangkan dengan waktu yang lama yaitu 
sepanjang sejarah organisasi dan merupakan produk dari sejarah organisasi 
2.3.7 Pengaruh  Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Herdiany, (2015) budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya budaya organisasi juga menentukan 
tinggi rendahnya kinerja karyawan Budaya organisasi yang lemah dan ketidak 
jelasan aturan dalam perusahaan dapat mengakibatkan karyawan  bertindak 
semuanya tanpa aturan.Tindakan tersebut merupakan indikasi bahwa karyawan 
mempunyai sikap indisipliner. Sebaliknya, jika perusahaan memiliki budaya 
organisasi yang baik, maka Kebiasaan ini akan melekat dalam diri karyawan 
secara positif. mempengaruhi sikap serta perilakunya dan menjadikan karyawan 
tersebut terbiasa bekerja sesuai aturan.Hal tersebut menunjukkan adanya pengaruh 
antara budaya organisasi dan tingkat kinerja karyawan. 
 
2.4 Pandangan Islam  
2.4.1 Pandangan Islam  Tentang Kinerja  Karyawan 
       Islam mendorong umatnya untuk mencari rezki yang berkah Karena Islam 
memerintahkan pemelukan untuk bekerja dan memberikan bobot nilai atas 
perintah bekerja tersebut seperti dengan perintah sholat, shodaqoh. Allah SWT 
menyatakan bahwa apa yang dikerjakan oleh hamba nya tentu ia akan 
mendapatkan balasanya. Bekerja tidak hanya sebatas ubuddiyah saja, karena 
pekerjaan merupakan proses yang frekuensi logisnya adalah pahala (balasan) akan 
kita terima. Manusia didalam bekerja dilarang untuk curang karena Allah maha 
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melihat segalanya. yang biasa dijadikan rujukan mengenai kinerja itu adalah Surat 
At- Taubah ayat 105. 
                         
                    
Artinya:  Dan katakanlah “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rosul-nya, serta 
orang- orang mukmin akan melihat pekerjaan itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada Allah Yang Maha mengetahui akan yang gaib dan 
yang nyata lalu diberikan –Nya kepada mu apa yang telah kamu 
kerjakan’’ 
 
 Berdasarkan ayat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa pekerjaan 
yang kita lakukan pada dasarnya diperhatikan oleh Allah, oleh kerena itu 
seharusnya dalam bekerja kita menjunjung tinggi keseriusan dan kinerja untuk 
bekerja dengan baik dan memberikan manfaat dari pekerjaan itu. 
2.4.2        Pandangan Islam Tentang Disiplin Kerja 
 Disiplin dalam pandangan Islam adalah keputusan untuk menghormati 
melaksanakan suatu sistem yang mengharuskan orang untuk tunduk kepada aturan 
-aturan dan norma-norma sosial yang berlaku, selagi aturan tersebut tidak 
menyalahi aturan-aturan yang telah ditetapkan oleh Allah SWT. Salah satu ayat 
Al-Qur’an  yang menyinggung mengenai disiplin kerja adalah surat An-Nisa ayat 
:59 
                         
                          
      
Artinya: Wahai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan rasu l(nya), dan 
ulil amri diantara kamu. Kemudian jika kamu berlainan pendapat 
tentang sesuatu maka kembalikanlah ia kepada allah (al-Qur’an) dan 
rasul (sunnanya), jika kamu benar- benar beriman kepada allah dan 
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hari kemudian. yang demikian itu lebih utama(bagimu)dan lebih baik 
akibatnya. (Qs. An-nisa [4]:59) 
 
Disiplin adalah kunci sukses, sebab dalam disiplin akan tumbuh sifat yang 
teguh di dalam memengan prinsip, tekun dalam usaha maupun belajar, pantang 
mudur dalam kebenaran, dan  mentaati segala aturan yang ada dalam bekerja agar 
mendapat berkah dari setiap menjalankan pekerjaan dengan dan mengharapakan 
ridho dari Allah Swt dari apa yang dikerjakan. 
2.4.3 Pandangan Islam Tentang Budaya Organisasi 
 
Allah SWT berfirman dalam surat Ar-rad ayat 11 Allah SWT juga menerangkan: 
 
                                  
                                 
       
 
Artinya: Bagi manusia adalah malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya 
bergiliran, dimuka dan di belakangnya, mereka mengajanya atas 
perintah Allah Sesungguhnya Allah  tidak merobah keadaan sesuatu 
kaum sehingga  mereka merobah keadaan, yang ada pada diri mereka 
sendiri. dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu 
kaum, Maka taka da yang dapat menolaknya; dan sekali-kali taka da 
pelindung bagi mereka selain Dia (Qs Ar- rad:11) 
 
Dari ayat diatas dijelaskan bahwa Allah tidak akan merubah keadaan suatu 
kaum sehingga mereka meribah keadaan yang ada pada diri mereka. Dalam hal  
itu apabila suatu perusahaan ingin maju dan berkembang maka perusahaan 
tersebut harus dapat mengatur dan mengubah hal- hal yang buruk yang ada 
didalam perusahaan. salah satunya dengan budaya organisasi, apabila disuatu 
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perusahaan memiliki budaya organisasi yang kuat maka perusahaan tersebut akan 
dapat maju dan berkembang. 
 
 
2.5 Penelitian Terdahulu 
 Beberapa Penelitian terdahulu yang relevan dengan kajian dengan 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
No. 
Nama 
(Tahun) 
Judul 
Penelitian 
Publikasi 
 
Variabel 
Hasil 
Penelitian 
1 Dipta Adi 
Prawaty, Susilo 
Toto 
Raharjop(2012) 
Pengaruh 
Disiplin kerja 
Dan  Budaya 
Organisasi 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pabrik 
Minyak 
Kayu 
Putih(PMKP) 
Skripsi  
Purwodadi 
Jawa 
Tengah.  
Pengaruh 
disiplin 
kerja(X1) dan 
budaya 
organisasi 
(X2) Terhadap 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Bahwa variabel 
disiplin kerja 
dan budaya 
organisasi 
secara 
singnifikan 
berpengaruh 
positif 
    
2 
Muhardi 
(2011) 
Pengaruh 
Budaya 
Organisasi 
Dan Disiplin 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
pada 
PT.Sawin 
Asahan 
Indah 
Kabupaten 
Rokan Hulu 
Skripsi PT. 
Sawin 
Asahan 
Indah 
Kabupaten 
Rokan Hulu 
Pengaruh  
budaya 
organisasi(X1) 
dan disiplin 
kerja (X2) 
terhadap 
kinerja 
karyawan (Y) 
Pengaruh yang 
singnifikan 
dari budaya 
organisasi 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
3 Ratna 
Novita (2012) 
Pengaruh 
Budaya 
Organisasi 
dan Disiplin 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Skripsi 
Universitas 
Sultan 
Syarif 
Kasim Riau 
Pengaruh 
Budaya 
Orgnaisasi(X1) 
dan Disiplin 
kerja (X2) 
terhadap 
kinerja 
karyawan (Y) 
Kesimpulannya 
bahwa kinerja 
pada bagian 
pulp making 9 
pada PT.Indah 
Kiat pulp And 
paper Tbk 
perawang 
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No. 
Nama 
(Tahun) 
Judul 
Penelitian 
Publikasi 
 
Variabel 
Hasil 
Penelitian 
Bagian Pulp 
Making 9 
pada PT. 
Indah Kiat 
Pulp And 
Paper Tbk 
Perawang 
masih belum 
memuaskan 
karena 
operasional 
dan belum 
meruapakan 
budaya yang 
sesungguhnya 
diharapkan 
karyawans 
4 Bagus 
Surya 
Kurniawan 
(2013) 
Pengaruh  
Lingkungan 
kerja, 
Budaya 
Organisasi 
dan Disiplin 
Kerja  
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Koran PT. 
Tempo 
Jateng Dan 
D.I. 
Yogyakarta 
Skripsi  
Tempo 
Jateng dan 
D,I 
Yogjakarta 
Pengaruh 
Lingkungan 
kerja (X) 
Budaya 
Organisasi (X) 
dan Disiplin 
kerja Terhadap 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Berpengaruh 
secara 
singnifikan 
berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja 
karyawan PT. 
Tempo Jateng 
dan D,I 
Yogjakarta 
 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah tempat, waktu, 
dan objek penelitian yang berbeda, tingkat signifikan dari variabel yang berbeda 
penelitian yang berbeda beserta jumlah variabel yang diambil oleh penelitian 
dalam melakukan penelitian. Dan terdapat beberapa persamaan dalam penelitian 
ini yaitu  terdapat beberapa persamaan variabel sebuah penelitian yang diambil 
dalam melakukan suatu penelitian. dalam hal ini hanya penulis angkat judul 
Pengaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
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2.6 Kerangka Pemikiran 
Kerangka berfikir yang digunakan penulis, sesuai apa yang dikatakan 
menurut Kasmir, (2016:193)  faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 
Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 
secara sungguh-sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu misalnya 
masuk kerja selalu tepat waktu.kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang 
diperhatikan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.karyawan 
yang disiplin akan mempengaruhi kinerja. 
Kasmir, (2016:191) Budaya organisasi merupakan kebiasaa- kebiasaan 
atau norma-norma yang berlaku dan memiliki suatu oragnisasi atau perusahaan 
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan 
diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan 
atau organisasi.Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti 
kebiasaan atau norma ini akan mempengaruhi kinerja seseorang kinerja 
organisasi.Demikian pula jika tidak mematuhi kebiasaan atau norma-norma maka 
akan menurunkan kinerja.Dengan demikian budaya organisasi mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
Kasmir, (2016:192) Rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan 
kinerja karyawannya demikian pula sebaliknya dengan perusahaan yang memiliki 
rancangan pekerjaan yang kurang baik akan sangat mempengaruhi kinerja 
karyawan. Dengan demikian rancangan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja 
seseorang. 
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Kasmir, (2016:192) Kepribadian Karyawan yang memiliki kepribadian 
atau karakter yang buruk, akan bekerja secara tidak sungguh-sungguh dan kurang 
bertanggung jawab dan pada akhirnya hasil pekerjaan pun tidak atau kurang baik 
dan tentu saja hal ini akan mempengaruhi kinerja yang ikut buruk pula.Artinya 
bahwa kepribadian atau karakter akan mempengaruhi kinerja. 
Berdasarkan penelitian terdahulu, maka dapat disusun sebuah kerangka 
pemikiran teoritas untuk lebih memudahkan pemahaman tentang pemikiran 
penelitian ini.dalam kerangka pemikiran terdapat beberapa variabel diantaranya: 
Disiplin kerja Budaya organisasi dan kinerja karyawan. 
 Dari beberapa penjelasan yang dikemukakan diatas, maka dapat 
digambarkan bahwa Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian Pengaruh Disiplin Kerja (X1) 
Dan Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan(Y) 
 
 
 
  H1 
 
 
 
    
 
Sumber: Kasmir (2016: 189)  
  
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Disiplin 
Kerja(X1) 
Budaya 
Organisasi 
(X2) 
H3 
H2 
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Keterangan: 
X1 :Disiplin kerja 
X2 : Budaya organisasi 
Y : Kinerja karyawan 
 
2.7 Konsep Operasional Variabel 
 Adapun konsep operasional variabel penelitian sebagai berikut: 
No Variabel Tabel Indikator Skala 
1 Kinerja  
Karyawan 
(Y) 
Kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok 
orang untuk melakukan 
kegiatan atau 
menyempurnakannya sesuai 
dengan tanggung jawabnya 
dengan hasil yang diharapkan. 
Kinerja adalah hasil yang 
berkerja yang bersangkutan. 
Kinerja merupakan ekspresi 
potensi seseorang dalam 
memenuhi tanggung 
jawabnya dengan penetapkan 
standar tertentu. Kinerja 
merupakan salah satu 
kumpulan total dari kerja 
yang ada pada diri 
pekerja.(Afandi, 2017:84)  
 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Efisiensi dalam 
Pelaksanaan 
Tugas  
(Afandi, 2018: 89) 
 
 
Liker 
2 Disiplin 
Kerja(X1) 
Pengertian disiplin kerja 
adalah suatu tata tertib atau 
peraturan yang dibuat oleh 
manajemen suatu organisasi, 
disahkan oleh dewan 
komisaris atau pemilik modal, 
disepakati oleh serikat pekerja 
dan diketahui oleh dinas 
tenaga kerja seterusnya orang-
orang yang bergabung dalam 
organisasi tunduk pada tata 
tertib yang ada dengan rasa 
senang hati, sehingga tercipta 
dan terbentuk melalui proses 
1. Masuk kerja 
tepat waktu 
2. Penggunaan 
waktu secara 
efektif 
3. Tidak pernah 
mangkir/tidak 
kerja 
4. Mematuhi 
semua peraturan 
organisasi atau 
perusahaan 
5. Target 
pekerjaan 
Liker 
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No Variabel Tabel Indikator Skala 
dari serangkaian perilaku 
yang menunjukkan nilai-nilai 
ketaatan, kepatuhan, 
keteraturan, dan 
ketertiban.(Afandi, 2018:11) 
 
6. Membuat 
laporan kerja 
harian 
(Afandi, 2018 : 21) 
3 Budaya 
Organisasi 
(X2) 
 
Budaya organisasi merupakan 
suatu sistem nilai-nilai 
asumsi, kepercayaan, filsafat, 
kebiasaan organisasi yang ada 
dalam organisasi. (Afandi, 
2017:97) 
 
1. Pelaksanaan 
norma 
2. Pelaksanaan 
nilai-nilai 
3. Kepercayaan dan 
filsafat 
4. Pelaksaan kode 
etik 
5. Pelaksanaan 
seremoni 
6. Sejarah 
organisasi 
(Afandi: 2017:101) 
 
Liker 
 
2.8 Hipotesis  Penelitian 
 Menurut Supriyanto dan Machfudz, (2010:12) Hipotesis berisi rumusan 
secara singkat, lugas dan jelas yang dinyatakan dalam kalimat pertanyaan. 
Dikaitan dengar agar hipotesis  dapat diuji atau dijawab sesuai dengan teknik 
analisis yang telah ditentukan dan tidak semua penelitian memerlukan hipotesis. 
Kalimat pertanyaan dimaksud minimal ada dua variabel yang berbeda yang 
dinyatakan dalam bentuk pernyataan biasa (sebab-akibat) Perlu diingat bahwa 
hipotesis adalah kesimpunal yang masih bersifat sementara atau suatu teori yang 
belum diuji kebenaranya. 
 Sekara (2003) didalam buku Supriyanto dan Mharani ( 2013:23) 
Mendefinisikan hipotesis sebagai hubungan antara dua variabel atau lebih yang 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan dan masih harus diuji, hubungan in 
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dibangun berdasarkan kerangak teroristis atau studi penelitian.  Di dalam 
penelitian ini adapun hipotesisnya dapat diuraikan seperti dibawah ini; 
H1:   Diduga disiplin kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 
H2: Diduga Budaya Organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan(Y) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1  Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan di PT.Perkebunan Nusantara V Pekanbaru  
yang beralamat di JI. Rambutan No 43 Pekanbaru Penelitian ini dimulai tanggal  
31 Januari s/d  28   mei 2019 
 
3.2  Jenis dan Sumber Data  
Adapun jenis dan sumber yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 
(Sugiono,2010)  
1. Data Primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 
pengumpul data. Data primer pada penelitian ini diperoleh dengan 
menyebarkan kuisioner kepada karyawan yang ada pada PT.Perkebunan 
Nusantara  V Pekanbaru 
2. Data Sekunder Yaitu merupakan data yang diperoleh dari perusahaan 
sebagai tambahan dalam melengkapi penelitian yang meliputi data 
mengenai sejarah dan perkembangan perusahaan, struktur organisasi, 
jumlah karyawan serta buku-buku yang berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2014:115) populasi adalah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
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yang  ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 
Perkebunan Nusantara V Pekanbaru sebanyak 158 orang 
2. Sampel  
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini mengunakan 
teknik non prability yaitu sampel jenuh atau disebut dengan total 
sampling. Menurut Sugiyono (2014:122) sampel jenuh yaitu teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 
Jadi sampel dalam penelitian ini adalah  seluruh Karyawan  sebanyak 158 
di PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru 
 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data informasi yang diperlukan dalam penelitian 
ini, metode yang digunakan antara lain: 
1. Interview (wawancara) 
Pengumpulan data dengan wawancara langsung dengan pihak-pihak 
yang terkait dalam penelitian. 
2. Observasi  
Pengumpulan data yang penulis lakukan dengan melakukan 
kunjungan langsung pada perusahaan yang diteliti untuk mengetahui 
aktivitas perusahaan  
3. Kuisioner  
Pengumpulan data dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau 
pertanyaan kepada responden tentang Disiplin Kerja, Budaya organisasi, 
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dan Kinerja Karyawan. Dalam hal ini peneliti membagikan angket 
langsung kepada karyawan PT. Perkebunan Nusantara V Perkebunan 
kuisioner ini diisi oleh karyawan dengan menggunakan skala Likert. 
4. Dokumentasi  
Teknik pengumpulan data melalui buku-buku,dokumen dan literatur 
yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
 
3.5 Skala Pengukuran Data 
Untuk mengukur tanggapan dan pendapat dari responden dalam penelitian 
ini, maka penulis menggunakan metode Skala Likert. Skala Likert digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial. Setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) alternative 
jawaban, maka untuk itu penulis menempatkan nilai (bobot) pada setiap masing-
masing alternative jawaban yang dipilih, berikut ini adalah tabel skala Likert : 
No Kriteria Skor 
1 Sangat Setuju (SS)  5 
2 Setuju (S) 4 
3 Kurang Setuju (KS) 3 
4 Tidak Setuju (TS) 2 
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber:(sugiyono,2010) 
Variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian 
indikator tersebut dijadikan sebagai tolak ukur untuk menyusun item-item 
instrument yang berupa pertanyaan. 
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3.6 Uji Kualitas Data 
3.6.1  Uji validitas  
Validitas data berasal dari kata validity yang memiliki arti sejauh mana 
ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu 
dimensi atau indikator dikatakan valid apabila indikator tersebut mampu mencapai 
tujuan pengukuran dari konstrak latin dengan tepat. Menurut Sugiyono (2013 : 
208) Bila korelasi tiap faktor itu positif dan besarnya 0,3 ke atas maka faktor 
tersebut merupakam construct yang kuat. Jadi berdasarkan analisa faktor itu dapat 
disimpulkan bahwa instrumen tersebut memiliki validitas konstruksi yang baik.  
3.6.2  Uji Reliabilitas 
Reabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
dapat dipercaya atau diandalkan menurut (Noor, 2011). Uji reliabilitas bertujuan 
untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban seseorang terhadap item-item 
pertanyaan didalam kuisioner. Adapun kriteria uji reliabilitas adalah dengan 
melihat nilai Cronbach Alpha (a) untuk masing-masing variabel. Dimana suatu 
variabel dikatakan realibel jika memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,60.  
 
3.7  Uji Asumsi Klasik  
3.7.1 Uji Normalitas Data 
 Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel terkaitan dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 
tidak. Model regresi yang baik adalah memilki distribusi data normal atau 
mendekati normal serta menyebar. Data yang berdistribusi normal jika data 
tersebut terbentuk sebuah lonceng yang keduanya sisinya tidak terhingga. 
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pengujian normalitas dalam pengujian ini menggunkan analisis grafik. distribusi 
normal dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1.  Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti garis 
diagonal maka model regresi tidak memenuhi asmumsi normalitas atau 
data tidak berdistribusi normal. 
3.7.2 Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas 
atau tidak. Jika dalam model regresi yang terbentuk dapat korelasi yang tinggi 
atau sempurna diantara variabel bebas maka model regresi tersebut mengandung 
makna Multikolinieritas .Uji Multikolinieritas  dapat dikatakan melihat nilai VIF 
(Variance Inflation Factor) dari masing-masing variabel bebasnya terdapat 
variabel terikatnya. Jika nilai VIF (Variance Inflation Factor ) tidak lebih dari10 
maka model regresi dinyatakan tidak dapat gejala  Multikolinieritas (Suliyanto, 
2011:81) 
3.7.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedasitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya asumsi 
klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan variabel residual untuk 
semmua pengamatan pada model regresi. Cara mendekteksinya adalah dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. Sedangkan dasar 
pengambil keputusan untuk uji heteroskedastisitas menurut (Ghozali,2009). 
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Jika ada pola tertentu, seperti titi-titik yang ada membentuk suatu pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebur kemudian menyempit), maka terjadi 
heteroskedasitas. Jika  tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar di atas 
dan dibawah  angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.  
3.7.4 Uji Autokorelasi  
 Uji Autokorelasi Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi 
liner ada korelasi antara kesalahan pengganggu (eror) pada periode t dengan 
kesalahan penganggu pada periode sebelumnya atau t -1 Jika ada berari terdapat  
Autokorelasi dan model regresi dikatakan baik bila terbatas dari Autokorelasi  
Pengujian ini dilakukan dengan Durbin-Watson Test (table DW) dasar 
pengambilan keputusan adalah: 
a. Apbila nilai DW   -2 berarti terjadi Autokorelasi negatif. 
b. Apabila nilai DW   berarti terjadi Autokorelasi positif. 
c. Apabila nilai DW  berada -2 dan 2 berarti tidak terjadi Autokorelasi  
 
3.8 Analisis Regresi Berganda 
3.8.1  Regresi Linear Berganda 
Untuk menganalisa data penulis menggunakan metode regresi linear 
berganda, yaitu suatu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui 
hubungan antara variabel bebas dan terikat yang dibantu dengan menggunakan 
program spss.  
Analisis regresi linear berganda memberikan kemudahan bagi pengguna 
untuk memasukkan lebih dari satu variabel yang ditujukan dengan persamaan: 
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Y=a+b1X2+e 
Dimana :  
Y =Kinerja Karyawan 
a =Konstanta 
 X1 =Disiplin Kerja 
X2 =Budaya Oraganisasi 
b1 =Koefisien Regresi X1 
b2 =Koefisien Regresi X2 
e =Tingkat Kesalahan (error) 
 
3.9  Uji Hipotesis  
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian ini. Mode pengujian terhadap hipotesis yang diajukan, dilakukan 
pengujian secara simultan dan pengujian secara parsial. Pengujian secara parsial 
menggunkan uji t sedangkan pengujian secara simultan menggunakan uji F. 
3.9.1 Uji Parsial(t- Test)  
Uji parsial (t-Test) digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh masing-
masing variabel bebas tehadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan 
membandingkan antara lain nilai t-tabel dengan taraf kesalahan 5% dalam arti (a 
= 0,05) 
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Dasar pengambilan keputusan adalah : 
1) Dengan membandingkan t hitung dengan t tabel 
Apabila t tabel > t hitung,maka H0 diterima dan Ha ditolak 
Apabila t tabel < t hitung, maka H0 ditolak dan Ha diterima dengan 
tingkat signifikan 95% (a = 5%). 
2) Dengan menggunakan angka probabilitas signifikan 
Apabila angka probabilitas signifikan > 0,05, maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Apabila angka probabilitas signifikan < 0,05, maka  H0 
ditolak dan Ha di terima. 
3.9.2  UJI Simultan(Uji F) 
Uji simultan ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel 
independent yaitu variabel (X) secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
variabel dependen yaitu variabel (Y) Analisis uji F dilakukan dengan 
membandingkan F hitung dan F table Adapun nilai alpha yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,05 dimana kriteria pengambilan keputusan yang 
mengunakan adalah sebagai berikut: 
a. Apabila F hitung   F tabel value   a  maka: 
1. Ha diterima karena terdapat pengaruh yang singnifikan 
2. Ho ditolak karena tidak dapat pengaruh yang singnifikan 
      b Apabila F hitung   atau F value a  maka: 
1. Ha ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang singnifikan 
2. Ho diterima karena terdapat pengaruh yang tidak singnifikan 
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3.9.3 Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui persentase 
variabel independen. Nilai koefisien determinasi = 1 artinya variabel independen 
memberikan informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel 
dependen. Jika koefisien determinasi (R2) = 0 artinya variabel independen tidak 
mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen.  
 Apabila koefisien determinasi semakin mendekati satu, maka dapat 
dikatakan bahwa variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Selain itu koefisien determinasi dipergunkan untuk mengetahui persentase 
perubahan variabel terikat (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X). 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT.Perkebunan Nusantara V(Persero) Pekanbaru kantor pusatnya terletak 
di jalan Rambutan No.43 Pekanbaru dengan luas area perkebunaan yang 
dikelolanya 74.975 Ha dengan tenaga kerja 12.527 orang dan juga jumlah petani 
perserta PIR ( Perusahaan inti rakyat) sebanyak 37.248 KK yang terbesar di 5 
(lima) kabupaten provinsi Riau. PT.Perkebunan Nusantara V (persero) Pekanbaru 
berdiri melalui hasil proses suatu konsolidasi wilayah perkembangan antara PTP, 
II, IV, dan V, berdasarkan peraturan pemerintah Republik Indonesia No.10 tahun 
1996 tanggal 14 februari yang kemudian disahkan oleh Noaris Hukum Harun 
Kalim SH melalui akta No. 38 tanggal 11 maret 1996 dan keputusan Menteri 
Kehakiman Republik Indonesia No C2-8333.0101 tahun 1996 tanggal 8 Agustus 
1996.Sejak saat itu PT.Perkebunan Nusantara V (Persero) Pekanbaru semakin 
berkembang guna membangun usaha dengan menggali dan mengelolah kekayaan 
sumber daya alam Sumatera dan mempertahankan suatu Devisa Kebun-Kebun 
PT.Perkebunan Nusantara V(Persero) secara administrative terletak di 5(lima) 
Kabupaten yaitu  Siak, Indragiri hulu,  Rokan Hulu, Rokan Hilir pada umumnya 
dibangun pada awal 1980-an kecuali Air Molek memiliki tanaman pada tahun 
1974 yang berasal dari perkebunan Platagen AG Pabrik kelapa sawit (PKS) adalah 
sebuah pabrik yang pertama kali dibangun tepatnya di Sei Rokan pada tahun 1982 
dan terakhir adalah PKS Sei.Pagar, PKS Tanjung Medan dibangun pada tahun 
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1995. Salah satu andalan komoditi PT. Perkebunan Nusantara V (persero) 
Pekanbaru berupa 7 Minyak Kelapa Sawit/CPO(Cruide Palm Oil) dan inti sawit/ 
KPO(Kernel Palm Oil), disamping itu terdapat komidati lainya berupa karet 
remeh (Crum Ruuber), karet Lembar (Sheet Ruuber) dan juga biji Kakoa kering. 
Didalam suatu bidang pemasaran  wilayah kerja PT. Perkebunan Nusantara V 
(Persero) Pekanbaru meliputi lokal, Regional, Nasional dan Internasional melalui 
PPSI(Pusat Pemasaran Sawit Indonesia) 
 
4.2 Visi dan Misi Perusahaan  
a. Visi Perusahaan 
“Menciptakan perusahaan yang tangguh, berbudaya industri dan 
menempatkan diri sebagai agroindustri yang bermitra dengan petani dalam 
suatu kegiatan agribisnis, sehingga mampu mengembangkan diri dan unggul 
dalam persaingan global” 
b. Misi Perusahaan 
“Mengelolah usaha perkembangan dengan budi daya kelapa sawit, 
karet dan kakoa serta mengelolah hasil dengan menggunakan teknologi 
yang selalu mengikuti perkembangan industri berwawasan lingkungan. 
memiliki daya saing yang kuat dan meningkatkan kemitraan dengan petani 
peserta dan menggalang kemitraan strategis lainya guna kelangsungan usaha 
sehingga menjadi perusahaan terbaik dalam bisnis perkebunaan” 
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4.3  Tujuan Perusahaan   
 Sebagaimana disebutkan dalam anggaran dasar, tujuan perusahaan adalah 
turut melaksanakan dan menunjang kebijakan dan program pemerintah dibidang 
ekonomi dan pembangunan nasiaonal pada umumnya, khususnya di sub sector 
pertanian dalam arti seluas-luasnya dengan tujuan memupuk keuntungan 
berdasarkan prinsip-prinsip perusahaan yang sehat berazaskan: 
1) Mempertahankan dan menigkatkan sumbangan bidang perkebunan bagi 
pendapatan nasional melalui upaya peningkatkan produksi dan pemasaraan 
dari berbagi jenis komoditi perkebunan untuk kepentingan konsumsi 
dalam negeri maupun ekspor, sekaligus meningkatkan ekspor non migas 
2) Memperluas lapangan kerja dalam rangka meningkatkan kesejahtraan 
rakyat pada umumnya serta meningkatkan tariff hidup petani dan 
karyawan pada khusunya 
3) Memilihara kelestarian sumber daya alam dan lingkungan 
 
4.4  Organisasi Perusahaan 
 Dalam rangka meningkatkan kemampuan menghadapi perubahan 
lingkungan yang terjadi pada PTPN V Pekanbaru yang berdiri dari beberapa 
bagian/biro antara lain: 
a) Direktur utama 
b) Direktur Produksi 
c) Direktur Keungan 
d) Direktur Pemasaran 
e)  Direktur SDM Umum 
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f)  Bagian Kemitraan pengembangan Kebun (KPK) 
g) Bagian Mutu dan Lingkungan 
h) Bagian Pengolahan 
i) Bagian Akuntasi 
j)  Bagian Pembiayaan 
k) Bagian Sumber Daya Manusia 
l) Satuan Pengawasan Intern 
m) Bagian Kesehatan 
n) Bagian Umum 
o) Bagian Tanaman 
p)  Bagian Kredit Koperasi  Primer Anggota (KKPA) 
q) Bagian Bagian teknik 
r) Bagian Pembelian 
s)  Bagian Pemasaran 
t) Bagian Teknologi Informasi 
u)  Biro Corpoarte Secretar 
PTPN V menyadari pentinganya sumber daya manusia yang berkualitas 
untuk mencapai visi dan misi yang telah ditargetkan perusahaan. Upaya untuk 
meningkatkan kemampuan dan profesionalisme para staff dan karyawan dalam 
menciptakan perubahaan yang positif kearah efisiensi, produktifitas dan moral 
yang tinggi, dilaksanakan pelatihan-pelatihan, pendidikan berupa kursus, seminar, 
Workshop, symposium dan short course didalam maupun diluar negeri. 
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Sisem Informasi Manajemen Pada tahun 2001 PTPN V Pekanbaru telah 
melakukan pengembangan sistem informasi manajemen berbasis computer dan 
networking yang meliputi: 
1. Web Intranet dan internal 
2. Pemasangan  kabel Local Area Network (LAN) Dikantor pusat 
3. Pengadaan hardware pendukung untuk jaringan 
4. Penempurnaaan Software/program aplikasi gaji karyawan 
5. Penerapan sistem aplikasi perkantoran elektronis (electronic office) 
6. Penyelesaian implementasi Software/program aplikasi lainya. saat ini 
PTPN V Pekanbaru telah menempatkan teknologi komunikasi satelit 
sebagai penghubungan antara kontor pusat dengan unit/kebun operasional 
serta PTPN XIII.Dengan saranan teknologi komunikasi satelit dilakukan 
Video Conference, telp.VoIP, browsing internet, internet dan transfer file 
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4.5  Stuktur Organisasi Perusahaan  
Gambar 4.1  Sktuktur organisasi perusahaan PT.Perkebunan Nusantara V 
Pekanbaru 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
              
 
 
 
 
 
 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru    
 
 
4.6  Keterangan Jabatan 
1. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) 
Tugas dan wewenang RUPS adalah sebagai berikut : 
a) Mengangkat dan menghentikan dewan komisaris 
  Rapat Umum Pemegang Saham 
Direktur Utama 
Direktur produksi 
Direktur 
keuangan 
Direktur 
perencanaan dan 
pengembangan 
Direktur SDM 
UMUM 
Bagian SDM Bagian Umum 
Bagian 
Pengadaan 
Bagian 
Kesehatan 
Bagian sekretaris 
perusahaan 
Bagian SPI 
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b) Bertanggung jawab atas pelaksanaan dan penggunaan modal/riset 
perusahaan sesuai dalam mencapai tujuan 
c) Mengawasi dewan komisaris dalam melakukan tugas yang telah 
dibebankan kepadanya oleh pemegang saham 
2. Direktur Utama 
Tugas dan wewenang direktur umum adalah sebagai berikut : 
a) Melaksanakan kebiasaan perusahaan, sesuai dengan yang diatur 
didalam anggaran perusahaan, serta ketentuan yang yang digariskan 
oleh rapat umum pemegang saham, menteri selaku kuasa pemegang 
saham dan dewan komisaris 
b) Mengkoordinasikan pelaksanaan tugas para anggota direksi dan 
mengawasi secara umum 
c) Bersama-sama dengan anggota direksi lainnya mewakili perusahaan 
didalam dan diluar pengadilan 
d) Bertanggung jawab kepada rapat umum pemegang saham melalui 
dewan komisaris 
e) Menetapkan langkah-langkah pokok dalam melaksanakan kebijan 
pemerintah 
3. Direktur Produksi 
Tugas dan wewenang direktur produksi adalah sebagai berikut : 
a) Menyusun perencanaan dibidang pekerjaan yang terutama dalam 
kebijaksanaan direksi 
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b) Melaksanakan peraturan-peraturan dan pengendaliaan dari unit-unit 
usaha dan sarana pendukungnya mencakup tanaman 
c) Melaksanakan pemberian dan pengawasan terhadap kegiatan yang 
tercantum pada kebijaksanaan direksi 
d) Melaksanakan rehabilitasi dan investasi dibidang tanaman maupun 
sarana pendukung produksi lainnya dari unit-unit usaha yang telah ada 
4. Direktur Keuangan 
Tugas dan wewenang direktur keuangan adalah sebagai berikut : 
a) Menyusun perencanaan dibidang keuangan 
b) Menetapkan administrasi ketentuan-ketentuan dibidang keuangan 
c) Mengelola administrasi keuangan secara umum pada bidang keuangan 
dan perkantoran serta segala sesuatunya yang berkaitan dengan itu 
d) Melaksanakan pengendalian pengawasan terhadap bidang-bidangnya 
5. Direktur Perencanaan dan Pengembangan  
Tugas direktur perencanaan dan pengembangan adalah : 
a) Mencari dan membina hubungan dengan mitra bisnis (pemasok dan 
pelanggan) serta mitra aliansi 
b) Menetapkan sistem pengendalian persediaan hasil produksi serta bahan 
baku dan pelengkap 
c) Menetapkan kebijakan dan menyiasati perkembangan pasar dan 
prilaku pesaing (marketing intelligence) mengimformasikan kebutuhan 
pasar secara berkeseimbangan kepada direktur produksi 
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d) Merencanakan proses bisnis dan work sistem bidang pemasaran dan 
bidang pengadaan barang dan jasa untuk mewujudkan operasional 
excellence 
e) Mengendalikan biaya penjualan dan biaya penggandaan pada tingkat 
yang efisien 
6. Direktur SDM UMUM 
Tugas SDM UMUM adalah : 
a) Menetapkan kebutuhan SDM (kompetensi, kuantitas, dan waktu) 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
b) Menetapkan sistem kerja (Work System) bidang SDM untuk 
mewujudkan operational excellence 
c) Melaksanakan mapping personil secara periodik 
d) Menetapkan dan melaksanakan sistem komunikasi organisasi dan 
pelatihan 
e) Menetapkan dan melaksanakan sistem penilaian karyawan 
f) Menetapkan sistem kompensasi dan remunerasi 
g) Menetapkan sistem rekruitmen karyawan 
h) Menetapkan sistem jenjang karier karyawan 
i) Menetapkan program peningkatan kesejahteraan (Quality of life) 
j) Menetapkan kebijakan untuk memenuhi aspek legal perusahaan 
k) Menetapkan kebijakan dan mengevaluasi pelaksanaan bina lingkungan 
l) Mengendalikan biaya pembinaan SDM dan umum secara efisien 
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7. Bagian SDM 
Tugas dan wewenang bagian sumber daya manusia adalah sebagai 
berikut : 
a) Menyusun rencana jangka panjang dan jangka pendek pendidikan 
keselamatan dan kesejahteraan kerja dan pelayanan keselamatan 
b) Merumuskan kebijakan program pengembangan sumber daya manusia  
(pendidikan dan pelatihan) 
8. Bagian UMUM 
Tugas dan wewenang bagian umum adalah sebagai berikut : 
a) Melaksanakan tugas-tugas yang berhubungan dengan kesejahteraan 
karyawan staf dan nonstaf 
b) Menyelesaikan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan tenaga 
kerja, mengelola administrasi pendokumentasian 
c) Melaksanakan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan tenaga kerja 
d) Merumuskan kerja sama dan kebijakan pengamanan dijajaran 
perusahaan dan mengadakan hubungan kerja sama dengan aparat 
keamanan 
9. Bagian Pengadaan  
Tugas dan wewenang bagian pengadaan adalah sebagai berikut : 
a) Rumusan barang dan jasa yang diperlukan perusahaan yang 
pengadaannya harus melalui kantor direksi serta merumuskan 
kebijakan prosedur pengadaan berdasarkan ketentuan perundang-
undangan yang berlaku 
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b) Mengadakan konsultasi dan bimbingan kepada unit-unit produksi 
mengenai pelaksanaan kebijakan-kebijakan dibidang-bidang 
pengadaan barang dan jasa 
10. Bagian Kesehatan 
Tugas dan wewenang bagian kesehatan adalah sebagai berikut : 
a) Pemeriksan TK 
b) Binwas penyesuaian pekerjaan terhadap TK 
c) Binwas lingkungan kerja, keselamatan kerja,  perlengkapan saniter 
d) Pencegahan penyakit umum dan PAK menyelenggarakan latihan P3K  
e) Pendidikan kesehatan untuk TK 
f) Memberikan saran tentang perencanaan dan pembuatan tempat kerja 
APD, gizi kerja 
g) Membantu usaha rehab TK 
h) Binwas terhadap TK yang mempunyai kelainan tertentu dalam 
kesehatannya 
i) Pengembangan kebijakan dan program kerja 
j) Memberikan laporan berkala PKK pada perusahaan 
11. Bagian SPI  
Tugas dan wewenang bagian sistem pengendalian inter adalah sebagai 
berikut : 
a) Mengelola bagian pengawasan intern dan membantu direktur utama 
dalam pengawasan intern serta memberikan saran dan tidak lanjut 
mencapai sasaran perusahaan secara efisien, efektif, dan ekonomis 
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b) Mengelola dan bertanggung jawab atas keseluruhan kegiatan 
pemeriksaan 
12. Bagian SekretarisPerusahaan 
Tugas dan wewenang bagian sekretaris perusahaan adalah sebagai 
berikut : 
a) Mengurus dan menyelenggarakan rapat-rapat direksi serta menerbitkan 
notulen rapat baik untuk kepentingan operasional maupun kepentingan 
dokumentasi 
b) Mengatur tata tertib perusahaan sebagai bagian dari budaya kerja dan 
budaya perusahaan dan juga mengatur perusahaan, pemakaian fasilitas 
mess, kantor direksi transformasi kantor direksi 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1  Kesimpulan 
1. Hasil penelitian yang telah dilaksanakan diperoleh persamaan regresi linier 
berganda  
Y= 0,235+ 0,296X1 + 0,264X2 +X3+e. Apabila disiplin kerja dan budaya 
oraganisasi diasumsikan bernilai nol (0) maka kinerja karyawan 0,235. 
Jika disiplin kerja mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,296. jika budaya 
organisasi mengalami peningkatan 1 satuan maka kinerja karyawan akan 
mengalami peningkatan sebesar  0,296 
2. Pengaruh disiplin kerja dimana nilai t hitung sebesar 9,638 lebih besar dari 
t tabel sebesar 1,977 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 ini berarti 
hipotesis diterima karena terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Disiplin kerja mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin 
dalam bekerja  sejak berangkat, saat kerja dan saat pulang kerja serta 
sesuai aturan dalam bekerja, biasanya akan memiliki kinerja yang baik dan 
semakin terlihat 
3. Pengaruh budaya organisasi diamana nilai t hitung sebesar 7,230 lebih 
besar dari t tabel sebesar 1,977 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 ini 
berarti hipotesis diterima karena terdapat pengaruh positif dan signifikan 
antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Adanya budaya 
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organisasi yang dianut mencerminkan dan mempengaruhi kinerja 
karyawannya. Dapat disimpulkan, semakin baik budaya suatu organisasi  
maka baik kinerja karyawan 
4. Nilai  F hitung yang dihasilkan sebesar 73.665 lebih besar dari nilai F tabel 
sebesar 3,06 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 dibawah 0,05 maka 
hipotesis dalam penelitian ini diterima bahwa terdapat pengaruh secara 
simultan disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
5. Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,722 atau 72,2% ini berarti terdapat 
hubungan antara disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada Nilai R Square sebesar 0,522% atau 52,2% ini menjelaskan 
bahwa kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh disiplin kerja dan budaya 
organisasi sebesar 52,2% dan sisinya dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak digunakan dalam penelitian ini 
 
6.2    Saran 
 Dengan melihat hasil penelitian ini dapat penulis sarankan kepada 
perusahaan agar lebih memberikan perhatian lebih terhadap kedisiplin karyawan 
dan budaya organisasi yang telah ada. Adapun yang dapat penulis sarankan 
kepada perusahaan ini adalah: 
1. PT. Perkebunan nusantara V Pekanbaru harus menjaga rasa kedisiplinan 
kerja para karyawan dengan mengontrol tingkat absensi para karyawan 
serta melakukan pengawasan terhadapat karyawan pada saat melaksanakan 
pekerjaan. Selain itu pemimpin harus selalu memberikan teguran terhadap 
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karyawan yang selalu melanggar aturan yang berlaku seperti datang dan 
pulang tidak tepat waktu seperti yang diterapkan oleh perusahaan. 
2. PT Perkebunan Nusantara V Pekanbaru harus menjaga budaya yang sudah 
terbentuk dalam perusahaan, sehingga budaya yang sudah ada 
mengambarkan karakteristik yang membedakan dengan organisasi lainnya 
Dengan semakin baiknya budaya yang terbentuk di dalam perusahaan 
diharapkan mampu meningkatkan kinerja dari para karyawan 
3. Bagi penulis selanjutnya hendaklah lebih mengembangkan lagi faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan dengan metode dan sudut pandang 
yang berbeda sehingga mengahasilkan hasil penelitian yang lebih baik lagi 
 
 
90 
  
  DAFTAR PUSTAKA 
 
Al-Quran  
Afandi Pandi. (20170) Manajemen Sumber daya Manusia Jakarta: PT. Bumi 
Askara. 
Afandi, Pandi. (2018) Manajemen Sumber Daya Manusia. Cetakan ke satu : 
Zanafa Publishing. 
Bagus Surya Kurniawan dan hertiana Ikasari, 2013.Skripsi: Pengaruh Lingkungan 
Kerja, Budaya Organisasi  dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Koran PT. Tempo Jateng Dan D.I Yogyakarta. 
Bangun, Wilson, 2012,  Manajemen Sumber Daya Manusia, Erlangga: Jakarta 
Dharma, A. 2003. Manajemen Supervisi. Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada 
“Rima Dwining Tyas. Bambang Swato Sunuharyo” Pengaruh Disiplin 
kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Studio pada 
karyawan PT. Pertamina(Persero) Refinery Unit IV Cilacap 
administrasibisnis. studentjournal, ub.ac.id (diakses 13 Oktober 2019). 
Fahmi Irham. (20011) Manajemen teori,kasus dan solusi.  Bandung : Alfabeta. 
Fahmi, Irham. 2013. Manajemen Kinerja. Bandung. CV. Alfabeta. 
Hasibuan. ( 2013) Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : PT Bumi Askara . 
Maeheriono. (2012) Pengukurn Kinerja Berbasis Kompetensi Jakarta: Raja 
Grafindo Persada. Rivai, Veithzal. 2005. Manajemen Sumber Daya 
Manusia untuk Perusahaan.  Jakarta : “Murai Kencana. Mardi Astutik” 
Pengaruh Disiplin Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Pengawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 
Kabupaten Jombang: http//ois.umsida/index.php/IBMP.(diakses 17 januari 
2019). 
Mangkunegara, Anwar Prabu.(2011) Manajemen Sumber Daya  Manusia 
Perusahaan. PT. Raja Rosda Karya Bandung. 
Muhardi, 2011.  Skiripsi: Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan PT.Sawin Asahan Indah Kabupaten Rokan 
Hulu” 
Prawatya, D.A., & Rahardjo, S.T (2012), Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya 
Oragniasai  Terhadap Kinerja Karyawan Pabarik Minyak Kayu Putih 
  
(Pmkp) di Krai Purwodadi (dectoral dissertation, Fakultas Ekonomika 
dan Bisnis. 
Ranta Novita, 2012. Skripsi; Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan PT.  Indah Kiat Pulp And Paper Tbk. 
Perawang. Universitas Sulta Syarif Kasim Riau. 
Sutrisno Edy. (2011) Manajemen Sumber Daya Manusia Jakarta: Kecana Prenada     
Media Group. 
Siagian. (2011) Manajemen Sumber Daya manusia. Jakarta:PT. Bumi Aksara. 
Jakarta. 
________. (2013) Manajemen Sumber Daya manusia. Jakarta:PT. Bumi Aksara. 
Jakarta. 
Sinambela.(2012) Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi. 
Yogjakarta:Graha ilmu. 
Suwanto.(2014  ) Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik Bandung: Alfabeta. 
Supriyanto, A.S,& Machfudz, M. (2010) Metode Riset Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Malang :UIN Malik Press 
Supriyanto ,A. S., & Mharani, V, (2013) Metodelogi Penelitian Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Malang.Indonesia/Jawa Timur: UIN Maliki Pres. 
Suliyanto 2011. Ekonomitrika terapan Teori dan Aplikasi dengan Spss. 
Tarong Syamsir. (2013) Organisasi dan Manajemen Makasar: Alfabeta. 
Wibowo. (2010) Manajeme Kinerja Jakarta: PT Raja Grafindo Persada. 
Kasmir. Manajemen Sumberdaya Manusia Teori dan Praktik. Jakarta: Rajawali 
Press, 2016 
Umam, Khaerul, 2010. Perilaku Organisasi. Bandung. CV. Pustaka Ceria. 
 
 
 
 
 
  
Lampiran 1:Kuisioner Penelitian 
KUISIONER PENELITIAN 
Responden yang terhormat 
 Saya adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas 
Sultan Syarif Kasim Riau yang sedang melakukan penelitian tentang  “Pengaruh 
Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Perkebunaan Nusantara V Pekanbaru”Dalam Rangka pengumpulan data untuk 
sebuah penelitian dan kepentingan ilmiah, saya mohan partisipasi dan kesediaan 
Bapak/Ibu dalam menjawab kuisioner ini. 
Akhir kata saya ucapkan terima kasih kepada Bapak/Ibu yang telah 
bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuisioner ini. 
 Indentitas Responden 
1. Nama   : 
2. Tingkat Pendidikan :          D3         S1          S2           Lainnya 
3. Umur   :….Tahun 
4. Jenis Kelamin  :            Laki- Laki         Perempuan 
5. Lama Bekerja  : 
PETUNJUK PENGISIHAN 
1. Berikan tanda silang(x) atau checklist (√) pada salah satu alternative 
jawaban yang tersedia . 
Sangat Setuju (SS)  :5    
Setuju (S)     :4 
Kurang setuju   :3 
Tidak Setuju (TS)   :2  
Sangat Tidak Setuju (STS)  :1 
  
 
  
1. Setiap pertanyaan membutuhkan satu jawaban 
2. Mohon memberikan jawaban yang benar- benarnya karena tidak akan 
mempengaruh pekerjaan Bapak/Ibu 
3. Setelah mengisi kuisioner mohon Bapak/Ibu  dapat memberikan 
kembali  kepada  yang menyerahkan kuisioner ini pertama kali 
4. Semua jawaban bapak/ibu berikan sangat dijaga kerahasiaanya karena 
itu sangat diharapkan kejujurannya dalam memberikan jawaban  
5. Atas partisipasinya diucapkan terima ksasih 
A. Kinerja (Y) 
 
No 
 
Pernyataan 
 
Alternatif Jawaban 
SS 
 
S KS TS 
 
STS 
1 Saudara selalu bertanggung jawab 
atas pekerjaan yang telah diberikan 
oleh atasan 
     
 
 
 
2 Saudara mampu menyelesaikan 
pekerjaan dengan teliti dan tepat 
sesuai dengan yang diharapkan 
     
 
 
3 Saudara berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan cepat 
     
 
 
4 Saudara dapat menyelesaikan 
pekerjaan secara efektif dan  
efisien sesuai batas waktu yang 
telah diberikan 
     
 
B. Disiplin Kerja (X1) 
  Alternatif Jawaban 
No Pernyataan 
 
SS 
 
S 
 
KS 
 
TS 
 
STS 
 
1 Saudara selalu bekerja dan 
datang kekantor sesuai dengan  
waktu  yang ditetapkan 
perusahaan 
     
 
 
 
2 Saudara mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang dibebankan 
dengan  perusahaan serta 
tanggung jawab 
     
 
 
  
3 Saudara memanfaatkan waktu 
kerja dengan secara efektif 
     
 
 
4 Saudara mematuhi semua 
peraturan -peraturan /kebijakan 
perusahaan 
     
5 Saudara pulang kerja sesuai 
dengan jam kantor 
     
6 Saudara melaksanakan target 
pekerjaan kerja  dengan  tepat 
waktu atau jam yang ditentukan 
     
7 Saudara membuat laporan kerja 
harian dengan cepat 
     
 
C . Budaya Organisasi (X2) 
  Alternatif Jawaban 
No Peryataan 
 
SS 
 
S 
 
KS 
 
TS 
 
STS 
 
1 Saudara mempunyai pedoman 
kepercayaan yang kuat dalam 
menentukan pilihan 
     
 
 
 
2 Saudara mempunyai nilai kejujuaran 
integrasi dan keterbukaan dalam 
bekerja 
     
 
 
3 Pimpinan memberi saudara 
kepercayaan dan kesempatan dalam 
memberi pendapat 
     
 
 
4 Saudara mempunyai kebiasaan atau 
kode etika yang baik dalam bekerja 
     
5 Pimpinan saudara mempunyai 
pedoman perilaku  yang baik dalam 
bekerja 
     
6 Saudara mampu menjaga dalam 
memperkuat nilai-nilai budaya yang 
ada dalam perusahaan 
     
 
7 Saudara mampu menghargai dan 
mengingat sejarah organisasi 
    
 
 
 
 
  
  
  
  
 
  
Lampiran 3: Hasil  Uji Validitas 
          Kinerja Karyawan (Y) 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 TOTAL.Y 
Y.1 
Pearson Correlation 1 .306
**
 .257
**
 .359
**
 .651
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 
Y.2 
Pearson Correlation .306
**
 1 .237
**
 .290
**
 .683
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .005 .001 .000 
N 138 138 138 138 138 
Y.3 
Pearson Correlation .257
**
 .237
**
 1 .334
**
 .678
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .005  .000 .000 
N 138 138 138 138 138 
Y.4 
Pearson Correlation .359
**
 .290
**
 .334
**
 1 .733
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .000 
N 138 138 138 138 138 
TOTAL.Y 
Pearson Correlation .651
**
 .683
**
 .678
**
 .733
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Disiplin Kerja (X1)  
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL.X1 
X1.1 
Pearson 
Correlation 
1 .735
**
 .635
**
 .703
**
 .617
**
 .565
**
 .274
**
 .828
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.2 
Pearson 
Correlation 
.735
**
 1 .771
**
 .581
**
 .594
**
 .569
**
 .392
**
 .839
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.3 
Pearson 
Correlation 
.635
**
 .771
**
 1 .500
**
 .539
**
 .547
**
 .417
**
 .793
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.4 
Pearson 
Correlation 
.703
**
 .581
**
 .500
**
 1 .699
**
 .545
**
 .240
**
 .795
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .005 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.5 
Pearson 
Correlation 
.617
**
 .594
**
 .539
**
 .699
**
 1 .760
**
 .319
**
 .846
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.6 
Pearson 
Correlation 
.565
**
 .569
**
 .547
**
 .545
**
 .760
**
 1 .337
**
 .801
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X1.7 
Pearson 
Correlation 
.274
**
 .392
**
 .417
**
 .240
**
 .319
**
 .337
**
 1 .542
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .005 .000 .000  .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL.X1 
Pearson 
Correlation 
.828
**
 .839
**
 .793
**
 .795
**
 .846
**
 .801
**
 .542
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
  
Budaya Organisasi (X2) 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTAL.X2 
X2.1 
Pearson 
Correlation 
1 .230
**
 .265
**
 .576
**
 .284
**
 .424
**
 .259
**
 .635
**
 
Sig. (2-tailed)  .007 .002 .000 .001 .000 .002 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.2 
Pearson 
Correlation 
.230
**
 1 .347
**
 .329
**
 .456
**
 .394
**
 .316
**
 .657
**
 
Sig. (2-tailed) .007  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.3 
Pearson 
Correlation 
.265
**
 .347
**
 1 .401
**
 .404
**
 .456
**
 .224
**
 .664
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .000 .000 .000 .008 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.4 
Pearson 
Correlation 
.576
**
 .329
**
 .401
**
 1 .389
**
 .486
**
 .263
**
 .728
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .002 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.5 
Pearson 
Correlation 
.284
**
 .456
**
 .404
**
 .389
**
 1 .441
**
 .355
**
 .715
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.6 
Pearson 
Correlation 
.424
**
 .394
**
 .456
**
 .486
**
 .441
**
 1 .267
**
 .737
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .002 .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
X2.7 
Pearson 
Correlation 
.259
**
 .316
**
 .224
**
 .263
**
 .355
**
 .267
**
 1 .567
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .008 .002 .000 .002  .000 
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
TOTAL.X2 
Pearson 
Correlation 
.635
**
 .657
**
 .664
**
 .728
**
 .715
**
 .737
**
 .567
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 138 138 138 138 138 138 138 138 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
  
  
Lampiran 4: UJI Reliabilitas 
Kinerja Karyawan (Y) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.622 .628 4 
 
Disiplin Kerja (X1)  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.889 .892 7 
 
Budaya Organisasi (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.798 .798 7 
 
 
 
 
 
 
 
  
LAMPIRAN 5: Uji  Normalitas  
 
 
 
 
 
 
 
Uji Multikolinearitas 
                                      Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
Disiplin Kerja 1.000 1.000 
Budaya Organisasi 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
  
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Uji Autokorelasi 
  Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .722
a
 .522 .515 1.585 1.628 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
LAMPIRAN :6 Analisis Data Penelitian  
Regresi Linier Berganda 
                                                          Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .235 1.344  
Disiplin Kerja .296 .031 .574 
Budaya Organisasi .264 .037 .430 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
Uji  Hitung T (Uji T) 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) .235 1.344  .175 .861   
Disiplin Kerja .296 .031 .574 9.638 .000 1.000 1.000 
Budaya 
Organisasi 
.264 .037 .430 7.230 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Uji  Hitung F( Uji F) 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 370.262 2 185.131 73.665 .000
b
 
Residual 339.274 135 2.513   
Total 709.536 137    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Disiplin Kerja 
 
 
  
Koefisien Determinasi (R2) 
                                  Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .722
a
 .522 .515 1.585 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja 
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